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１、はじめに

東京ディズニーランドは、昭和５８（１９８３）年の開園以来、幅広い人気を集め続けています。２５周年経った現在もその人気は劣ることを知りません。そんなディズニーランドで働いている人たちのほとんどが正社員ではなく、「パート・アルバイト」であることをみなさんは知っていますか？今回私達は、ディズニーランド流の人材活用を調べ、どのように「パート・アルバイト」を戦力化しているかを発表していきたいと思います。

２、企業概要
・会社名
株式会社オリエンタルランド

・設立
1960年7月11日
・代表取締役社長（兼）　　福島祥朗
・売上高
3,442億41百万円（2008年

 HYPERLINK "http://ja.wikipedia.org/wiki/3%E6%9C%88" \o "3月" \t "_blank" 3月期）
・資本金
632億112万7 千円

・従業員数
正社員  2384名

テーマパーク社員 526名

準社員 16266名　　　　　　（2008年4月１日現在）
※ここでいう正社員とはオリエンタルランドで働く正社員のことをいい、テーマパーク社員とは実際ディズニーランドで働いている正社員のことをいいます。そして準社員とはディズニーランドで働いているパート・アルバイトのことをいいます。
３、ディズニーランドの教育システム
ディズニーランドでは２万人を超える従業員スタッフの９割近くが正社員ではなく、パート・アルバイトで担われています。なぜなら、ディズニーランドではパート・アルバイトを中心に現場を回していくというシステムがあるからです。どんなに短い期間働く人でも一定の集合教育を受け、具体的な業務マニュアルに基づきながら各配属先で専属のトレーナーに業務内容を教わります。そして、一定のレベルに達した段階ではじめて独り立ちができる教育システムになっています。
数少ない正社員は準社員を育てることが業務の一貫として組み込まれており、ディズニーランドではそれをリードデベロップメントプログラムといいます。社員が準社員を育てるというディズニーランド流の人材育成は、開園以来教育システムの基盤となっており、売上高の3パーセントをも使い、人材育成に力を入れています。そこで実際にディズニーランドでは、どのような教育内容を行っているのかを紹介していこうと思います。
４、教育内容
①3つの研修
初めにディズニーランドは３つのステップに分けた研修を行っています。

第一ステップでは本社研修を行っています。ここでは、ディズニーランドをつくるにあたっての考え方やプロセスを説明します。その上で、メンバー全員を連れてパーク内を回る「パークツアー」が行われます。「パークツアー」とは、各ゾーン、各アトラクションの意味やストーリーを説明しながら、どういう思いでディズニーランドがつくられたか、についての理解を深めるためのものです。

第二ステップではそれぞれの配属先で行われる配属先別研修を行っています。ここでは、アトラクションを担当する「運営部」やレストラン飲食を担当する「食堂部」など、配属先別の役割や業務内容を説明し、配属先でのパークツアーと概要説明を行います。
そして、第三ステップでは、実際に働く施設で「ロケーション研修」というのを行います。この研修では、数日間マンツーマンで業務内容を教えます。そして、ディズニーランドではこのような研修をたとえ短期間しか働かないキャストであっても必ず実施しています。なぜなら、「パートだから・・・」とか「アルバイトにそこまで教えなくても・・・」といった考えはなく、パーク内で一日でも働く人間は「準社員」としてとらえ、社員同様の扱いと教育をしていくべきだとの考え方が根付いるからです。

②ブラザー＆シスターシステム

次にブラザー＆シスターシステムについて紹介します。これは、配属や移動があったキャストに対して、新しい仕事の手ほどきをしながらコーチングをしていく、というものです。トレーナーと呼ばれるコーチング専任社員は後輩指導を行う数日間、ラインの業務から離れて、後輩指導に専念する体制をとります。トレーナーは、実際の仕事の場面で要領を説明し、その一部を自らやってみせます。そして新人キャストにやらせて感想を聞き、やるべきことややるべきでないことなどその場でチェックさせ、マンツーマンの会話の中で何度も繰り返し、丁寧に仕事を教えていきます。
③7対3の原則

ディズニーランドでは、生き生きとした個性を引き出すために「7対3」の原則というのを行っています。これは、パート・アルバイトが日々の業務やお客様との関係の中で学びつづけていくために、仕事全体の７割にあたる部分は教え、残り３割については各自が現場の中で学びながら業務を行っていくというものです。最初から完璧な人材を育てるのではなく、常に学び成長していく人材を育てるために行われています。
５、意欲を高める２つの制度
ディズニーランドでは、キャストのやる気を引き出し、仕事に誇りを持ってもらうために「ナイトホージング」と「スピリット・オブ・東京ディズニーランド」という2つの制度を設けています。
①ナイトホージング

ディズニーランドは、働く人同士がディズニーランドで働くことへの「本気度」を理解してもらうためにナイトホージングというのを行っています。ナイトホージングとはパーク内が閉園した後、毎晩数百人ものナイトシフトの清掃スタッフが、パーク内のすべての床を水洗いし拭きあげる作業のことをいいます。ディズニーランドで働くキャストは、帰る頃になると、ナイトスタッフが広大な敷地内の床面を水洗いしている場面を毎日みることになります。一生懸命ナイトホージングを行っている様子をみることで、同じキャストとして働く人たちに刺激をあたえ、モチベーションを上げています。
②スピリット・オブ・東京ディズニーランド
最後にディズニーランドはナイトホージングの他にパート・アルバイトとして働く人たちのモチベーション維持するためにスピリット・オブ・東京ディズニーランドというのを行っています。これは、年に１回全キャストに投票用紙が配布され、一番生き生きしていたキャストを１名推薦させ、職場ごとにもっとも票を集めたキャストを表彰するというものです。ディズニーランドは社員がキャストを評価するのではなく、キャスト同士が評価をするようにしています。そうすることで、他のキャストに認められたい、目標になりたいという気持ちを強くさせ一生懸命仕事に取り組むように促しています。
６、まとめ
ディズニーランドの人材活用を調べ、どのようにパート・アルバイトを戦力化しているかを調べた結果、戦力化するポイントは３つあると私達は考えました。まず、１つ目はパート・アルバイトのことを準社員と呼び、社員の一員として位置づけていることです。パート・アルバイトだからという意識を持たずに社員と同等の教育をすることで、「自分はディズニーランドの社員の一員なのだ」という意識を高めているのだと思いました。2つ目に社員が準社員を育てるシステムがあることです。ディズニーランドは売上の3パーセントを人材育成に使っている点から、社員が準社員を育てることに特に力を入れていることがわかります。社員がマンツーマンで仕事の意味や内容を教え、実際やってみせることが、パート・アルバイトとして働く人たちを育てる1番の方法なのだと思いました。3つ目に、モチベーションを維持させるために様々な工夫をしていることです。仕事内容をすべて教えず、常に学び成長しつづける意識を高めている点や、準社員同士で評価をし合うことで、認められたいという気持ちを高めている点から、ディズニーランドはパート・アルバイトのモチベーションを上げ、維持させることに力をいれているのだと思いました。
７、今後について

今後は、学校を出ても定職に就かないフリーターや、派遣労働者の増加と同時にパート・アルバイトのように「非正規雇用」して働く人の数も増えると思います。そういった中でいかにパート・アルバイトを戦力として活用できるかが大きく注目されるのではないかと思います。ディズニーランドのパート・アルバイトを戦力化する人材活用は時代の流れに沿った活用法としてサービス業だけでなく多くの企業が参考にするのではないでしょうか。又、パート・アルバイトを戦力として活用することだけに力を入れるのではなく、ディズニーランドのように働く人一人一人に真剣に向き合いながら育成にも力を入れる企業が増えれば、企業と「非正規雇用」として働く人の間に起こる不満や問題を回避できるのではないかと思いました。
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